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ABSTRAK

Keinginan untuk tetap bekerja mencerminkan niat seorang karyawan untuk bertahan dalam
suatu perusahaan dalam jangka panjang. Niat untuk tetap bekerja mencerminkan loyalitas,
kepuasan kerja, dan dorongan untuk memberikan kontribusi terbaik. Tujuan dari penelitian
ini adalah untuk menganalisis pengaruh work-/ife balance terhadap niat untuk tetap bekerja
yang dimediasi oleh kesejahteraan psikologis di PT Bestie Beauty Indonesia. Penelitian ini
dilakukan di PT Bestie Beauty Indonesia dengan jumlah sampel sebanyak 40 orang
karyawan Generasi Z dan Milenial, menggunakan metode penarikan sampling jenuh.
Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan yaitu, analisis
jalur, uji sobel, dan uji VAF. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja pada karyawan. Work-
life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan psikologis
karyawan. Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk
tetap bekerja. Kesejahteraan psikologis berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan
antara work-life balance dan niat untuk tetap bekerja pada karyawan. Implikasi dari
penelitian ini adalah pentingnya peran perusahaan dalam mendukung work-life balance,
misalnya dengan menyediakan jam kerja yang fleksibel, guna mendorong motivasi
karyawan untuk tetap bekerja dan mendukung kelangsungan bisnis perusahaan.

Kata kunci: kesejahteraan psikologis; niat untuk tetap bekerja; work-life balance

ABSTRACT

The desire to working reflects an employee's intention stay in company the long term. The
intention to stay working reflects loyalty, job satisfaction, and the drive to make the best
contribution. The purpose of study was to analyze effect work-life balance on the intention
to stay working mediated by psychological well-being at PT Bestie Beauty Indonesia. This
study was conducted PT Bestie Beauty Indonesia with sample 40 Generation Z and
Millennial employees, using saturated sampling method. Data collection used
questionnaire. The analysis techniques used were path analysis, Sobel test, and VAF test.
The results showed work-life balance had positive and significant effect the intention to
stay working for employees. Work-life balance had positive and significant effect on the
psychological well-being of employees. Psychological well-being had positive and
significant effect on the intention stay working. Psychological well-being acted as a partial
mediator in the relationship between work-life balance and the intention to stay working
for employees. The implication of study is the importance of the company's role in
supporting work-life balance, for example by providing flexible working hours, in order to
encourage employee motivation to stay working and support the continuity of the
company's business.

Keywords: intention to stay, psychological well-being; work-life balance
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PENDAHULUAN

Permintaan masyarakat terhadap layanan kecantikan terus meningkat,
seiring dengan berkembangnya gaya hidup, terutama di wilayah modern dan
pariwisata seperti Bali. Industri salon dan spa global juga tumbuh pesat berkat
meningkatnya kesadaran akan pentingnya perawatan diri. Data menunjukkan
layanan rambut menjadi sektor paling dominan dengan pangsa pasar 40 persen
(Exactitude Consultancy, 2024). Di Indonesia sendiri, industri salon bernilai sekitar
13 triliun rupiah, menyerap lebih dari 500 ribu tenaga kerja. Pertumbuhan ini
menuntut salon memiliki tenaga kerja terampil serta pengelolaan SDM yang baik
agar dapat bersaing secara profesional.

Generasi Z dan Milenial merupakan mayoritas populasi produktif di
Indonesia. Meski memiliki nilai serupa seperti peduli lingkungan dan pentingnya
work-life balance, mereka berbeda dalam pandangan hidup dan kerja. Gen Z
cenderung lebih optimis secara finansial dan idealis, sementara Milenial lebih
realistis dan berhati-hati karena tanggung jawab hidup yang lebih besar (Deloitte,
2024). Dalam hal teknologi, Milenial lebih banyak menggunakannya di tempat
kerja, namun Gen Z lebih tertarik pada potensi Al untuk mendukung keseimbangan
hidup.Keduanya juga menunjukkan minat tinggi pada pekerjaan yang fleksibel dan
bermakna.

Top reasons respondents chose to work for their current organization
W Gen Zs Millennials

e 29%
32% S 24%

29% 23% 26% 21%
24% 3
! 23% 23% 21% 20%
Good work/  Learning and  High salary or Positive Opportunities | derive a Flexible
life balance  development other financial  workplace to progress sense of working
opportunities benefits culture in my career meaning from model
my work

Gambar 1. Alasan Utama Generasi Z dan Milenial

Memilih Bekerja di Organisasi Saat Ini
Sumber: The Deloitte Global Gen Z dan Milenial Survei (2022)

Survei Deloitte 2022 mencatat bahwa sekitar 40 persen Gen Z dan 24 persen
Milenial ingin keluar dari pekerjaannya dalam dua tahun terakhir, dengan alasan
utama seperti gaji, kesehatan mental, dan kelelahan. Meski begitu, kecenderungan
untuk bertahan meningkat hingga 53 persen ketika keseimbangan kerja-hidup dapat
terpenuhi. Faktor terpenting dalam memilih pekerjaan bukan hanya gaji, tetapi juga
keseimbangan hidup (32 persen Gen Z, 39 persen Milenial) dan peluang
pengembangan diri (masing-masing 29 persen).

Sebagian besar Gen Z dan Milenial menunjukkan preferensi terhadap
lingkungan kerja yang positif, di mana 23 persen dari masing-masing generasi
menjadikan budaya kerja yang mendukung, inklusif, dan menyenangkan sebagai
alasan utama dalam memilih tempat bekerja. Hal ini menegaskan bahwa suasana
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kerja yang sehat secara emosional menjadi faktor penting dalam menarik minat
generasi muda. Selain itu, sebanyak 23 persen Gen Z dan 24 persen Milenial
mempertimbangkan peluang pengembangan karier sebagai alasan mereka
bergabung dengan suatu perusahaan, mencerminkan ambisi untuk tumbuh secara
profesional dan meraih posisi kepemimpinan.

Menariknya, 21 persen Gen Z dan 26 persen Milenial menyebut bahwa
mereka memilih tempat kerja berdasarkan makna yang mereka peroleh dari
pekerjaan tersebut. Ini menunjukkan bahwa generasi muda tidak hanya mencari
penghasilan, tetapi juga ingin merasa bahwa pekerjaan mereka memberikan
kontribusi sosial dan sejalan dengan nilai-nilai pribadi. Selain itu, fleksibilitas
dalam bekerja juga menjadi pertimbangan penting 20 persen Gen Z dan 21 persen
Milenial memilih perusahaan yang menawarkan model kerja fleksibel, seperti
remote working atau sistem hybrid.

Perusahaan dapat mengalami kerugian ketika karyawan potensial memilih
untuk keluar, karena hal ini dapat menghambat proses kerja dan menurunkan
produktivitas. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengidentifikasi
penyebab turnover dan melakukan langkah pencegahan sejak dini (Elison & Purba,
2021). Salah satu pendekatan strategis adalah meningkatkan komitmen karyawan
untuk bertahan melalui peningkatan intention to remain. Manajemen memiliki
peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu memenuhi
ekspektasi karyawan, sehingga mereka merasa nyaman dan termotivasi (Surantoro
& Solichin, 2020). Komitmen organisasi yang seimbang dengan beban kerja dan
kompensasi juga berpengaruh dalam menurunkan keinginan untuk keluar (Putra &
Suwandana, 2020).

Hasil survei Deloitte Global (2022) menunjukkan bahwa generasi Z dan
milenial mengutamakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Work-life balance yang terjaga mendorong semangat, tanggung jawab, dan
kepuasan kerja (Mauludi & Kustini, 2022). Hal ini berdampak pada kelangsungan
organisasi, karena karyawan yang puas cenderung memberikan kontribusi positif
(Cahyathi & Riana, 2023). Ketidakseimbangan dalam work-life balance dapat
memicu stres dan kelelahan emosional (Suariyanti & Satrya, 2023), yang berisiko
menurunkan kesehatan mental dan fisik (Frisdayanti & Handoyo, 2021). Timbul
suatu ketidakseimbangan dalam work — life balance, rasa tidak puas dalam
menyelesaikan pekerjaan, dan tekanan dalam bekerja yang menimbulkan stres kerja
yang dapat menurunkan kinerja pegawai (Adhitarma & Adnyani, 2023). Kegiatan
rekreatif dan hobi dapat membantu karyawan meraih kesejahteraan psikologis, dan
ketidakpuasan di aspek ini bisa memicu keputusan untuk meninggalkan perusahaan
(Anthony & Bakari, 2020).

Industri kecantikan, khususnya salon, berkembang pesat di Indonesia,
termasuk Bali yang menjadi destinasi wisata utama. Persaingan yang ketat
menuntut inovasi dan peningkatan layanan, yang hanya bisa dicapai melalui SDM
berkualitas. PT Bestie Beauty Indonesia, yang memiliki lima lokasi salon di Bali,
menghadapi tantangan turnover, terutama di masa pelatihan. Data Tahun 2024
menunjukkan bahwa 9 karyawan mengundurkan diri dalam setahun, didominasi
oleh generasi muda (usia 19-31 tahun). Alasan pengunduran diri mencakup
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ketidaksesuaian pekerjaan, tawaran kerja yang lebih baik, pendidikan lanjutan, dan
ketidakcocokan dengan budaya kerja.

Perusahaan mengatasi kekosongan dengan rekrutmen bulanan tanpa
menetapkan target atau lembur wajib. Hal ini menggarisbawahi pentingnya
meningkatkan niat bertahan, terutama bagi karyawan tetap. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa work-life balance berkontribusi signifikan terhadap niat untuk
tetap bekerja Ariyani et al., (2022); Amiruddin & Herachwati, 2020; Barage &
Sudarusman, 2022; Setiono, (2024). Namun, penelitian yang dilakukan Novitasari
& Dessyarti, (2022); Azhar & Khan, (2024), yang menunjukkan hasil berbeda atau
tidak signifikan yang menandakan adanya research gap.

Karena inkonsistensi tersebut, kesejahteraan psikologis diajukan sebagai
variabel mediasi. Kesejahteraan psikologis dapat memperkuat loyalitas dan fokus
kerja karyawan Melati & Supartha, 2019; Vveinhardt & Sroka, 2020; Yuniasanti et
al., (2019). Work-life balance yang baik juga dapat meningkatkan kondisi
psikologis karyawan dan menurunkan stres (Kurnia & Widigdo, 2021; John et al.,
2020; Rahmi, 2021; Mardlotillah & Fahmawati, 2023). Sebaliknya,
ketidakseimbangan dapat memicu stres dan meningkatkan niat keluar (Fotiadis e?
al., 2019). Penelitian lebih lanjut mendukung posisi kesejahteraan psikologis
sebagai mediator yang menjembatani pengaruh work-life balance terhadap niat
bertahan (Smithikrai & Phetkham, 2019; Sofia & Walyoto, 2021; Badri, (2019).

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran
kesejahteraan psikologis dalam memediasi pengaruh work-life balance terhadap
niat untuk tetap bekerja, khususnya pada karyawan PT Bestie Beauty Indonesia,
mengingat adanya celah penelitian dan pentingnya topik ini bagi pengelolaan SDM
perusahaan.

Kesejahteraan

H2 (+) Psikologis (Z)

Work-Life Balance
X)

Niat untuk Tetap
Bekerja (Y)

Gambar 2. Kerangka Konseptual
Sumber: Data diolah, 2025

Work-life balance menjadi faktor penting dalam memengaruhi niat
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Menurut Sudibjo & Suwarli (2020),
Rezeki (2023), Amiruddin & Herachwati (2020), dan Saraswati & Lie (2020),
work-life balance memiliki dampak positif pada intensi niat untuk tetap bekerja,
yang tercermin dari keinginan karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja
dengan perusahaan saat ini dalam jangka panjang. Menurut Chang et al., (2019),
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi memiliki peran yang
moderat dalam hubungan antara komitmen terhadap organisasi dan intensi niat
untuk tetap tinggal, yang dipengaruhi oleh kebijakan perusahaan yang
memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu di antara pekerjaan dan kehidupan
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pribadi mereka, sehingga karyawan lebih condong untuk tetap tinggal di
perusahaan.
Hi: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap
bekerja

Kesejahteraan yang disediakan oleh perusahaan sangat berperan dalam
mendukung kebutuhan fisik dan mental karyawan. Adanya suasana kerja yang
nyaman akan mendorong ketenangan dan semangat kerja, serta meningkatkan
kedisiplinan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa
sejahtera adalah mereka yang memiliki kondisi fisik dan mental yang baik,
berkontribusi secara maksimal pada perusahaan, dan menunjukkan kesetiaan pada
perusahaan. Lingkungan kerja yang kondusif dan kesejahteraan karyawan akan
meningkatkan produktivitas mereka, kemampuan pengambilan keputusan yang
mantap, serta menciptakan suasana kerja yang positif, yang pada gilirannya akan
mengurangi keinginan untuk berpindah (Watoni & Suyono, 2020). Ketika
karyawan merasa sejahtera, mereka akan lebih fokus pada memenuhi kebutuhan
dasar manusiawi di tempat kerja, mengklarifikasi harapan hasil kerja, dan
meningkatkan peluang untuk pertumbuhan individu. Sebagai akibatnya, mereka
cenderung bertahan di organisasi (Yuniasanti et al., 2019).Berbagai penelitian
sebelumnya menunjukkan adanya korelasi negatif antara kesejahteraan psikologis
dan niat untuk berpindah, dimana kesejahteraan psikologis dapat menjadi faktor
yang memengaruhi niat karyawan untuk tetap di perusahaan, sebagaimana
didukung oleh penelitian Melati & Supartha (2019), De-Juanas ef al., (2020), dan
Vveinhardt & Sroka (2020).
Ha: Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk

tetap bekerja

Work-life balance adalah kemampuan individu untuk mencapai
keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi mereka. Menurut John et
al., (2020), fleksibilitas dalam keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi merupakan faktor penting yang memengaruhi kesejahteraan karyawan.
Semakin fleksibel pola hidup seorang karyawan, semakin besar kemungkinan
bahwa individu tersebut akan merasa puas dengan pekerjaannya dan akhirnya
mencapai tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi. Di tingkat organisasi, pekerjaan
yang seimbang memperkuat produktivitas dan efisiensi karyawan, merangsang
kreativitas, serta memberikan kepuasan yang lebih besar dari pekerjaan. Ini
membawa kepada pengalaman positif dalam bekerja dan meningkatkan semangat
untuk bekerja. Dampaknya, tingkat stres karyawan menurun, membantu organisasi
untuk secara intrinsik membangun nilai-nilai yang solid. Karyawan yang mampu
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka secara
signifikan merasa lebih bahagia, bersemangat, damai, aktif, dan energik, sehingga
kehidupan sehari-hari mereka dipenuhi dengan hal-hal yang memperkaya
kesejahteraan mereka (Kurnia & Widigdo, 2021). Pencapaian work-life balance
membawa kepuasan hidup bagi karyawan, memperbaiki kesejahteraan psikologis,
dan memperkuat ikatan keluarga (Rahmi, 2021). Temuan ini juga diperkuat oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mardlotillah & Fahmawati (2023),
Fotiadis et al., (2019) dan Rakhman & Suhana (2023), yang menunjukkan bahwa
work-life balance memiliki dampak positif pada kesejahteraan psikologis. Namun,
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ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga dapat

menyebabkan konflik yang lebih tinggi, beban kerja yang berlebihan, dan dampak

negatif pada kesejahteraan. Oleh karena itu, pemberian waktu yang cukup untuk

pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat mempengaruhi kesejahteraan jika

kebutuhan pribadi terpenuhi.

Hs: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan
psikologis.

Badri (2019) menegaskan bahwa gangguan perilaku, salah satu konstruk
dalam work-family conflict, memiliki dampak paling kuat dalam memperburuk
kesejahteraan akademisi. Penelitiannya menunjukkan bahwa work-life balance
yang buruk berhubungan dengan kondisi kesehatan mental yang buruk, kepuasan
kerja yang lebih rendah, dan niat untuk berpindah pekerjaan yang lebih tinggi.
Sebaliknya, work-life balance yang baik berhubungan dengan kesehatan mental
yang lebih baik, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan niat untuk berpindah
pekerjaan yang lebih rendah.

Sofia dan Walyoto (2021) juga menjelaskan bahwa work-life balance yang
lebih baik meningkatkan kesejahteraan psikologis dan berkontribusi pada loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Luthfiana (2024) menunjukkan bahwa peningkatan
dalam kehidupan pribadi berkontribusi pada kepuasan hidup yang lebih tinggi, yang
pada gilirannya membantu mempertahankan sumber daya manusia yang lebih
berkualitas dan loyal dalam organisasi untuk jangka panjang. Panda dan Sahoo
(2021) lebih lanjut menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis yang lebih baik
mengurangi niat untuk berpindah pekerjaan, sehingga menunjukkan pentingnya
work-life balance dalam menjaga komitmen karyawan.

H4: Kesejahteraan psikologis dapat memediasi hubungan antara work-life balance
dan niat untuk tetap bekerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif
kausal, yang bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh dan hubungan sebab-
akibat antar variabel yang diteliti. Dalam studi ini, work-life balance (X) berperan
sebagai variabel eksogen, kesejahteraan psikologis (Z) sebagai variabel mediasi,
dan niat untuk tetap bekerja (Y) sebagai variabel endogen. Lokasi penelitian
ditetapkan di PT. Bestie Beauty Indonesia yang berkantor pusat di Sidakarya,
Denpasar Selatan, Bali, dan memiliki empat cabang di wilayah Bali, yaitu Bestie
Salon Hayam Wuruk, Tuban, Kuta, dan Dalung. Pemilihan lokasi ini didasarkan
pada kemunculan fenomena terkait niat bertahan dalam bekerja, serta pertimbangan
kemudahan akses terhadap informan dan data yang diperlukan. Populasi penelitian
mencakup seluruh karyawan generasi Z dan milenial yang aktif bekerja di
perusahaan tersebut, dengan jumlah total 40 orang. Penelitian ini menggunakan
metode sampling jenuh karena seluruh anggota populasi dijadikan responden.
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui wawancara dan penyebaran kuesioner.
Sementara itu, analisis data dilakukan menggunakan path analysis, uji Sobel, dan
uji VAF.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Informasi demografis responden mencakup tahun kelahiran, jenis kelamin,
status pernikahan, posisi jabatan, status kepegawaian, lama masa kerja, serta tingkat
pendidikan terakhir. Karakteristik responden disajikan lengkap pada Tabel 1.

Tabel 1.
Karakteristik Responden

Jumlah

No Karakteristik Klasifikasi Responden Persentase
Responden (%)
(orang)
1 Tahun Lahir 1981-1996 (Generasi Milenial) 3 7.5
1997-2012 (Generasi Z) 37 92.5
2 Jenis Kelamin Laki-laki 2 5
Perempuan 38 95
3 Status Sudah Menikah 18 45
Pernikahan Belum Menikah 22 55
Hair Dresser 19 475
4 Jabatan Nail Artist 12 30
Capster 9 22,5
5 Status Karyawan Tetap 6 15
Kepegawaian Karyawan Kontrak 34 85
6 Masa Kerja <1 Tahun 14 35
> 1 Tahun 26 65
. 1 SMP 3 7,5
7 Pendidikan )
Terakhir SMA/Sederajat 32 80
Diploma 3 75
Sarjana 1 2.5
Jumlah 40 100

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 1 menyajikan tujuh karakteristik responden yang meliputi tahun
kelahiran, jenis kelamin, status pernikahan, jabatan, status kepegawaian, lama
bekerja, serta tingkat pendidikan terakhir. Sebagian besar responden berasal dari
Generasi Z, yaitu sebanyak 92,5 persen atau 37 orang, Generasi Z dan Milenial
dikenal dengan karakteristik fleksibel, adaptif terhadap perubahan, dan sangat
peduli pada keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance).
Karyawan dari generasi ini cenderung mencari lingkungan kerja yang mendukung
kesejahteraan psikologis, penghargaan atas kontribusi, serta ruang untuk
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berkembang. Hal ini dapat menjelaskan mengapa faktor work-life balance dan
kesejahteraan psikologis sangat relevan dalam mempengaruhi niat mereka untuk
tetap bekerja di perusahaan. Jenis kelamin mayoritas responden adalah perempuan,
yakni 95 persen atau 38 orang, sebagian besar pekerja perempuan, khususnya di
sektor kecantikan, cenderung mengutamakan stabilitas kerja, kenyamanan
lingkungan, dan fleksibilitas waktu agar dapat menyeimbangkan peran kerja dan
kehidupan pribadi, terutama bagi yang sudah menikah atau memiliki tanggungan
keluarga.

Sebagian besar responden dalam penelitian ini berstatus belum menikah,
dengan persentase sebesar 55 persen atau 22 orang, Status belum menikah
mengindikasikan bahwa karyawan cenderung memiliki waktu lebih fleksibel dan
fokus terhadap pengembangan karier. Namun, mereka tetap menghargai
lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan emosional dan profesional. Segi
jabatan, penelitian ini didominasi oleh responden yang menjabat sebagai Hair
Dresser, dengan persentase sebesar 47,5 persen atau 19 orang, sebagian besar
responden bekerja di lini operasional langsung yang memerlukan stamina fisik dan
interaksi langsung dengan pelanggan. Posisi ini rentan terhadap tekanan kerja,
sehingga kesejahteraan psikologis menjadi aspek penting dalam mempertahankan
loyalitas mereka.

Dalam hal status kepegawaian, sebagian besar responden merupakan
karyawan kontrak, dengan persentase sebesar 85 persen atau 34 orang, karyawan
kontrak cenderung memiliki rasa ketidakpastian terkait masa depan pekerjaannya.
Oleh karena itu, kondisi lingkungan kerja yang positif dan perasaan dihargai dapat
menjadi alasan utama mereka memilih untuk bertahan. Sebagian besar responden
memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun, dengan persentase sebesar 65 persen atau
26 orang, responden dengan masa kerja lebih dari 1 tahun menunjukkan bahwa
mereka memiliki pengalaman dan penyesuaian terhadap budaya kerja di
perusahaan. Jika mereka masih bertahan, besar kemungkinan karena adanya
kepuasan kerja dan keseimbangan yang mereka rasakan. Berdasarkan pendidikan
terakhir, penelitian ini didominasi oleh responden yang memiliki tamatan
SMA/sederajat, dengan persentase sebesar 80 persen atau 32 orang, dengan tingkat
pendidikan menengah, responden cenderung mencari pekerjaan yang stabil dan
memberikan rasa aman. Perusahaan yang mampu memenuhi kebutuhan dasar dan
memberikan lingkungan kerja yang nyaman akan lebih disukai dan dipertahankan
oleh mereka.

Hasil pengujian pada Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh instrumen yang
digunakan untuk mengukur masing-masing variabel memiliki nilai koefisien
korelasi terhadap skor total item pernyataan di atas 0,30. Dengan demikian, setiap
pernyataan dalam instrumen dinyatakan valid dan sesuai untuk digunakan dalam
penelitian ini.
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Tabel 2.
Hasil Uji Validitas Instrumen
Variabel Indikator  Pearson Correlation Keterangan

X1 0,945 Valid
X2 0,899 Valid
Work-Life Balance (X) X3 0,841 Val%d
X4 0,930 Valid
X5 0,873 Valid
X6 0,900 Valid
Z1 0,980 Valid
72 0,958 Valid
. . . Z3 0,956 Valid
Kesejahteraan Psikologis (Z) 74 0.957 Valid
Z5 0,864 Valid
Z6 0,877 Valid
Y1 0,963 Valid
Y2 0,972 Valid
Niat untuk Tetap Bekerja (Y) Y3 0,966 Valid
Y4 0,913 Valid
Y5 0,978 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh alat ukur dalam penelitian ini
memperoleh nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60. Hasil ini mengindikasikan bahwa
ketiga instrumen memiliki tingkat konsistensi internal yang memadai. Oleh karena
itu, instrumen dinilai dapat dipercaya untuk digunakan dalam pengumpulan data
pada penelitian ini.

Tabel 3.
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Instrumen Cronbach's Alpha Keterangan
Work-Life Balance (X) 0,951 Reliabel
Kesejahteraan Psikologis (Z) 0,970 Reliabel
Niat untuk Tetap Bekerja (Y) 0,977 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2025

Niat untuk tetap bekerja diukur berdasarkan persepsi responden
menggunakan lima indikator. Persepsi responden terhadap niat untuk tetap bekerja
menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan sebesar 3,08, yang masuk dalam kategori
cukup tinggi. Pernyataan dengan nilai rata-rata terendah adalah "Saya yakin tidak
akan mencari pekerjaan di perusahaan lain," yang memiliki nilai rata-rata sebesar
2,95. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih belum memiliki
komitmen yang kuat untuk tetap bekerja di perusahaan, yang mungkin disebabkan
oleh ketidakpuasan terhadap kondisi kerja saat ini, kurangnya peluang
pengembangan karier, atau harapan terhadap peluang pekerjaan yang lebih baik di
luar perusahaan.

Work-life balance diukur berdasarkan persepsi responden menggunakan
tiga indikator. Persepsi responden terhadap work-life balance menunjukkan nilai
rata-rata keseluruhan sebesar 3,20, yang termasuk dalam kategori cukup tinggi.
Nilai terendah dari variabel ini terdapat pada pernyataan "Saya merasa puas dengan
kondisi pekerjaan saya tanpa terbebani dengan tuntutan pekerjaan," yang memiliki
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nilai rata-rata 3,08. Hal ini menunjukkan bahwa banyak responden merasa
pekerjaan mereka cukup menantang, tetapi tidak sepenuhnya memberikan
kepuasan, kemungkinan besar karena beban kerja yang cukup berat.

Kesejahteraan psikologis diukur berdasarkan persepsi responden
menggunakan enam indikator. Persepsi responden terhadap kesejahteraan
psikologis di tempat kerja menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan sebesar 3,30,
yang termasuk dalam kategori cukup tinggi. Nilai rata-rata terendah terdapat pada
pertanyaan "Pekerjaan saya sesuai dengan tujuan hidup yang saya tetapkan," yang
memiliki nilai rata-rata sebesar 3,00. Ini menunjukkan bahwa meskipun sebagian
besar responden merasa pekerjaan mereka sesuai dengan tujuan hidup mereka, ada
sebagian kecil yang merasa pekerjaan mereka tidak selaras dengan tujuan pribadi.

Hasil uji normalitas, dengan nilai signifikansi (p-value) masing-maisng
0,200 yang lebih besar dari 0,05, maka tidak terdapat cukup bukti untuk menolak
hipotesis nol. Artinya, hasil uji ini menunjukkan bahwa data yang dianalisis tidak
berbeda secara signifikan dari distribusi normal.

Hasil uji multikolinearitas nilai tolerance untuk variabel kepemimpinan
melayani dan kepuasan kerja 0,669 dan nilai VIF 1,496 seluruhnya berada di atas
0,10, serta nilai VIF berada di bawah angka 10. Hal ini mengindikasikan bahwa
model regresi yang digunakan bebas dari masalah multikolinearitas.

Hasil uji heteroskedastisitas persamaan pertama nilai signifikan 0,769 dan
nilai signifikan persamaan kedua 0,821 dan 0,746 diketahui bahwa model regresi
bebas dari gejala heteroskedastisitas dilihat dari sig > 0,05 dan asumsi klasik
mengenai homoskedastisitas telah terpenuhi. Hal ini menunjukkan bahwa model
regresi yang digunakan cukup baik dan hasil estimasinya dapat diinterpretasikan.

Tabel 4.
Hasil Uji Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung,
dan Pengaruh Total

Pengaruh Pengaruh Pengaruh Tidak Langsung
Variabel Langsung Melalui Z (B1 x p3) Pengaruh Total

X-Y 0,420 0,256 0,676

X-Z 0,576 - 0,576

Z-Y 0,445 - 0,445

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada Tabel 4, hasil analisis menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja, ditunjukkan dengan nilai
signifikansi 0,002 dan koefisien beta sebesar 0,420. Karena nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05, maka hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (H:)
diterima. Selanjutnya, kesejahteraan psikologis juga terbukti berpengaruh
signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja, dengan nilai signifikansi 0,001 dan
koefisien beta 0,445. Dengan nilai signifikansi tersebut < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H: diterima. Sementara itu, hubungan antara
work-life balance dan kesejahteraan psikologis menunjukkan nilai signifikansi
0,000 serta koefisien beta sebesar 0,576, yang kembali menegaskan bahwa
pengaruh tersebut signifikan, sehingga Ho ditolak dan H: diterima.
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ab

~ sab
0,576 X 0,445

N 0,089

=2,88

Berdasarkan perhitungan yang telah dilakukan, didapatkan nilai Z sebesar
2,88 > 1,96. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel kesejahteraan psikologis dinilai
dapat memediasi pengaruh work-life balance terhadap niat untuk tetap bekerja.

__ Pengaruh Tidak Langsung (indirect ef fect)

VAF Pengaruh Total (total ef fect)
VAF = 0,256

0,676
VAF =0,38

Berdasarkan uji Hasil uji VAF menunjukkan nilai 0,38 atau 38 persen, yang
berada di antara 20-80 persen, sehingga kesejahteraan psikologis dinyatakan
sebagai mediator parsial dalam pengaruh work-life balance terhadap niat untuk
tetap bekerja. Artinya, work-life balance memengaruhi niat tersebut baik secara
langsung maupun melalui kesejahteraan psikologis.

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja. Artinya,
semakin tinggi tingkat keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang
dirasakan oleh karyawan, semakin besar niat mereka untuk bertahan di perusahaan.
Temuan ini mendukung teori pertukaran sosial yang menjelaskan bahwa karyawan
cenderung merespons positif terhadap penghargaan dan dukungan yang diberikan
organisasi, termasuk kebijakan work-life balance (Kurniawan et al., 2021). Ketika
organisasi memberikan fleksibilitas kerja atau program kesejahteraan, karyawan
merasa dihargai dan cenderung mempertahankan hubungan kerja mereka dengan
perusahaan (Le ef al., 2020).

Hal tersebut diperkuat oleh penelitian Sudibjo & Suwarli (2020) yang
menyatakan bahwa karyawan merasa nyaman di lingkungan kerja ketika pekerjaan
mereka tidak mengganggu kehidupan pribadi, sehingga memungkinkan mereka
untuk menikmati waktu luang di tengah kesibukan. Kondisi ini menciptakan ikatan
yang kuat antara karyawan dan organisasi, sehingga mereka lebih sulit untuk
meninggalkan perusahaan. Penelitian Ariyani ef al., (2022); Amiruddin &
Herachwati (2020); Barage & Sudarusman (2022); Setiono (2024) juga
menegaskan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap turnover
intention, di mana karyawan yang merasakan work-life balance cenderung
memiliki niat yang lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaannya.

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa kesejahteraan
psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja.
Artinya, semakin tinggi tingkat kesejahteraan psikologis yang dirasakan oleh
karyawan, semakin besar niat mereka untuk bertahan di perusahaan. Temuan ini
mendukung teori pertukaran sosial, yang menjelaskan bahwa individu
mempertahankan hubungan yang memberikan keuntungan lebih besar daripada
biaya yang dikeluarkan (Febrianti & Sari, 2023). Dalam hal ini, kesejahteraan
psikologis dirasakan sebagai imbalan intrinsik yang diberikan perusahaan, sehingga
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karyawan merasa dihargai dan cenderung lebih setia terhadap organisasi (Widhari
& Ardana, 2021).

Hal tersebut sejalan dengan penelitian Watoni & Suyono (2020), yang
menyatakan bahwa kesejahteraan yang disediakan oleh perusahaan mendukung
kebutuhan fisik dan mental karyawan. Suasana kerja yang nyaman mendorong
ketenangan, semangat kerja, serta meningkatkan kedisiplinan dan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Lingkungan kerja yang kondusif akan menciptakan
suasana kerja positif dan menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah.
Penelitian Yuniasanti et al., (2019); Melati & Supartha (2019); De-Juanas et al.,
(2020) menegaskan bahwa kesejahteraan psikologis menjadi faktor penting dalam
mempertahankan karyawan, terutama dalam mendorong niat mereka untuk tetap
bekerja di organisasi. Penelitian Vveinhardt & Sroka (2020) menunjukkan bahwa
kesejahteraan psikologis tidak hanya meningkatkan produktivitas karyawan, tetapi
juga memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi.

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa work-life balance
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan psikologis. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki tingkat kesejahteraan psikologis yang
lebih tinggi. Temuan ini sejalan dengan teori pertukaran sosial, di mana perhatian
organisasi terhadap keseimbangan kehidupan kerja karyawan menciptakan
hubungan timbal balik yang positif (Muttagien, 2023). Ketika organisasi
memberikan dukungan terhadap kebutuhan karyawan, kesejahteraan psikologis
mereka meningkat karena merasa dihargai (Suryawan et al., 2021). John et al.,
(2020) menyatakan bahwa fleksibilitas dalam mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi faktor penting yang memengaruhi
kesejahteraan karyawan. Dengan fleksibilitas ini, karyawan dapat merasa puas
dengan pekerjaannya dan mencapai tingkat kesejahteraan psikologis yang lebih
tinggi.

Mardlotillah & Fahmawati (2023) menemukan bahwa work-life balance
memiliki dampak positif pada kesejahteraan psikologis karyawan. Penelitian ini
memperkuat bahwa keseimbangan kerja-kehidupan mengurangi beban psikologis,
sehingga membantu karyawan mencapai kondisi mental yang lebih baik. Fotiadis
et al, (2019) juga menyebutkan bahwa ketika karyawan mampu menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tingkat stres mereka
cenderung menurun, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan
kesejahteraan psikologis. Rakhman & Suhana (2023) menegaskan bahwa work-/ife
balance memiliki korelasi positif yang signifikan dengan kesejahteraan psikologis
karyawan. Ketika organisasi mendukung karyawan dalam mencapai keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, dampaknya adalah peningkatan kepuasan
dan kesejahteraan mental mereka.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis
memainkan peran penting dalam memediasi pengaruh work-life balance terhadap
niat untuk tetap bekerja. Badri (2019) menegaskan bahwa gangguan perilaku, salah
satu konstruk dalam Work-Family Conflict (W-FC), memiliki dampak paling kuat
dalam memperburuk kesejahteraan akademisi. Penelitiannya menunjukkan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja yang buruk berhubungan dengan kondisi kesehatan
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mental yang buruk, kepuasan kerja yang lebih rendah, dan niat untuk berpindah
pekerjaan yang lebih tinggi. Sebaliknya, keseimbangan kehidupan kerja yang baik
berhubungan dengan kesehatan mental yang lebih baik, kepuasan kerja yang lebih
tinggi, dan niat untuk berpindah pekerjaan yang lebih rendah.

Penelitian lain juga mendukung temuan ini Smithikrai & Phetkham (2019)
mengungkapkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik
berhubungan dengan peningkatan kesejahteraan psikologis dan menurunkan
tingkat pergantian karyawan. Sofia & Walyoto (2021) juga mencatat bahwa
keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik meningkatkan kesejahteraan
psikologis dan berkontribusi pada loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
Demikian juga, Luthfiana (2024) menunjukkan bahwa peningkatan dalam
kehidupan pribadi berkontribusi pada kepuasan hidup yang lebih tinggi, yang pada
gilirannya membantu mempertahankan sumber daya manusia yang lebih
berkualitas dan loyal dalam organisasi untuk jangka panjang. Panda & Sahoo
(2021) lebih lanjut menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis yang lebih baik
mengurangi niat untuk berpindah pekerjaan, sehingga menunjukkan pentingnya
work-life balance dalam menjaga komitmen karyawan.

Teori pertukaran sosial yang dijelaskan oleh Tran ef al., (2022) memberikan
perspektif yang lebih mendalam tentang bagaimana work-life balance dan
kesejahteraan psikologis berinteraksi. Dalam teori ini, kebijakan organisasi yang
mendukung keseimbangan kehidupan kerja memberikan imbalan dalam bentuk
peningkatan kesejahteraan psikologis. Muttaqgien (2023) menambahkan bahwa
karyawan yang merasa kesejahteraan mereka dihargai oleh organisasi akan lebih
cenderung memperkuat hubungan kerja mereka dengan perusahaan. Hal ini
berkontribusi pada niat untuk tetap bekerja karena karyawan merasa lebih terikat
dan loyal pada perusahaan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja
mereka.

Penelitian ini secara praktis dapat menjadi salah satu referensi bagi PT
Bestie Beauty Indonesia dalam merancang strategi dan kebijakan untuk
meningkatkan niat karyawan tetap bekerja di perusahaan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa work-life balance dan kesejahteraan psikologis memiliki
pengaruh signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja. Oleh karena itu, perusahaan
diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel, misalnya
dengan memberikan jadwal kerja yang seimbang dan cuti yang memadai, sehingga
karyawan dapat mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Penelitian ini juga memberikan wawasan kepada karyawan untuk
meningkatkan kesejahteraan psikologis mereka melalui pengelolaan waktu yang
lebih baik dan pengembangan lingkungan kerja yang mendukung. Dengan
demikian, karyawan dapat merasa lebih termotivasi untuk tetap bekerja secara
maksimal, sehingga mendukung keberlanjutan operasional perusahaan. Kebijakan
ini tidak hanya meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan, tetapi juga
membantu mengurangi tingkat turnover karyawan, terutama pada generasi Z dan
milenial yang menjadi mayoritas di perusahaan. Dengan demikian, perusahaan
dapat menjaga keberlanjutan operasional serta kualitas layanan yang diberikan.
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SIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa work-life balance memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap niat karyawan untuk bertahan bekerja.
Selain itu, kesejahteraan psikologis juga terbukti berpengaruh secara positif
terhadap niat tersebut. Work-life balance turut berkontribusi secara signifikan
dalam meningkatkan kesejahteraan psikologis, yang pada akhirnya mampu menjadi
mediator dalam hubungan antara work-life balance dan keinginan untuk tetap
bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan memperjelas jalur karier
karyawan, seperti memberikan peluang promosi atau membuka cabang baru, guna
meningkatkan niat bertahan bekerja. Citra positif salon sebagai tempat yang
mendukung pertumbuhan karier di industri kecantikan juga perlu diperkuat. Selain
itu, manajemen harus memperhatikan kesejahteraan, lingkungan kerja yang
nyaman, keadilan insentif, serta kepastian status kerja, khususnya bagi karyawan
kontrak atau trainee. Hubungan kerja yang harmonis dan suasana kerja yang
profesional turut berperan penting dalam membangun loyalitas.

Meningkatkan  kesejahteraan  psikologis, perusahaan  disarankan
menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan menghargai kinerja, seperti
melalui apresiasi atau pemberian penghargaan. Memberikan ruang untuk
menyampaikan pendapat dan memperluas otonomi dalam pengambilan keputusan
juga dapat meningkatkan kepuasan kerja. Rotasi kerja dan pelatihan lanjutan,
termasuk sertifikasi, perlu dilakukan agar karyawan terus berkembang secara
profesional.

Dalam menjaga work-life balance, penting bagi perusahaan untuk mengatur
jadwal kerja secara adil, memberikan fleksibilitas shift, memudahkan pengajuan
cuti, serta meratakan beban kerja. Penambahan jumlah staf per shift juga bisa
mengurangi tekanan kerja. Selain itu, menciptakan lingkungan kerja yang nyaman,
serta menyediakan pelatihan pengelolaan stres dan waktu, akan membantu
karyawan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
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